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Nakon faktora place koji je jedan od glavnih materijalnih faktora dolazimo i do ostalih motivatora kod

biranja budu¢eg radnog mjesta tipa dru tveni status rada, imidz poduzeéa, stalnost zaposlenja sa

kojom naravno dolazi i financijska sigurnost, pozitivma radna atmosfera te udaljenost radnog mjesta od

mjesta stanovanja. Novac je u vecini slu¢ajeva najvaz niji faktor na koji osobe obraéaju paznju izmedu

ostaloga jer je jedan od najo¢itijih nacina za mjerenje uspjeha to jest napretka u karijeri, ali nije jedini.

Priviacne nadnice i place moraju pratiti i dobri meduljudski odnosi, kao i pomoé pri definiranju ciljeva

kojima se te i na radnom mjestu. Organizacija mora voditi brigu o potrebama zaposlenika kako bi od

njih mogla oéekivati najbolji moguéi rezultat.

U radu je potrebno:

- definirati pojam motivacije, podjelu izmedu materijalne i ne materijalne kompenzacije, te opisati
karakteristike zaposlenika,

- istra iti koji su razlozi pada motivacije i produktivnosti kod zaposlenika,

- elaborirati rjes enja i nagine kako zadZati motivaciju i poveéati produktivnost zaposlenika,

- pomocu anketnog upitnika istra iti vrijednosti koje zaposlenici cijene i koje poma u pri podizanju
motivacije | produktivnosti, .

- izvesti zakljucke na temelju provedenih istr& ivanja.
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Sazetak

U zavr$nom radu razmotreno je istrazivacko pitanje o nac¢inima nagradivanja zaposlenika, kako
nagradivanje utjee na samog zaposlenika, koji su najbolji oblici nagradivanja te kako zadrzati
motiviranost i produktivnost zaposlenika. Motivacija i nagradivanje zaposlenika klju¢ni su za
postizanje visoke produktivnosti i zadovoljstva na radnom mjestu. Motivacija se moze
poboljsati pruzanjem jasnih ciljeva, priznavanjem i nagradivanjem postignuca, te pruzanjem
prilika za profesionalni razvoj. Efektivni sistemi nagradivanja ukljucuju financijske bonuse,
unapredenja, priznanja i fleksibilne radne uvjete, koji poti¢u zaposlenike da daju najbolje od
sebe. Kroz stvaranje pozitivnog radnog okruzenja i uklju¢ivanje zaposlenika u donoSenje
odluka, organizacije mogu povecati angazman i lojalnost svojih timova. IstraZivanje je
provedeno na podruc¢ju Bjelovarsko-bilogorske i Koprivnicko-krizevacke Zupanije. U samoj
anketi sudjelovale su osobe razli¢ite dobne skupine, razli€itih zanimanja te razli¢itog vlasniStva
samog poduzeca (privatni i drzavni sektor). U rad su ukljuéeni primjeri nagradivanja i

motiviranja zaposlenika u kompanijama DM.

Kljuéne rijeci: nagradivanje, motivacija, produktivnost, kvaliteta rada



Summary

In this thesis, the research question regarding employee reward systems has been explored,
specifically how rewards affect employees, what the best forms of rewards are, and how to
maintain employee motivation and productivity. Motivation and rewarding employees are
crucial for achieving high productivity and job satisfaction. Motivation can be improved by
providing clear goals, recognizing and rewarding achievements, and offering opportunities for
professional development. Effective reward systems include financial bonuses, promotions,
recognition, and flexible working conditions that encourage employees to give their best. By
creating a positive work environment and involving employees in decision-making,
organizations can increase engagement and loyalty within their teams. The research was
conducted in the Bjelovar-Bilogora and Koprivnica-Krizevci counties. The survey included
individuals from various age groups, different professions, and different types of business
ownership (private and public sector). The paper includes examples of employee rewards and

motivation practices in DM companies.

Keywords: rewards, motivation, productivity, work quality
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1. UvOD

Kako bi kroz ovaj zavrsni rad mogli istraziti naCine nagradivanja zaposlenika i podizanje
motivacije potrebno je prouciti pojam motivacije i vaznost definiranja cilja. Ljudi kao jedan
od vaznijih faktora u procesu zaposljavanja uzimaju placu. Prodat ¢e svoje vrijeme onome tko
¢e ih mo¢i najbolje platiti. Nakon faktora place koji je jedan od glavnih materijalnih faktora
dolazimo 1 do ostalih motivatora kod biranja buduéeg radnog mjesta tipa drustveni status rada,
imidz poduzeca, stalnost zaposlenja sa kojom naravno dolazi i financijska sigurnost, pozitivna
radna atmosfera te udaljenost radnog mjesta od mjesta stanovanja. Novac je u vec€ini slucajeva
najveci faktor na koji osobe obracaju paznju izmedu ostaloga jer je jedan od najocitijih nacina
za mjerenje uspjeh to jest napretka u karijeri, ali nije jedini. Privlaéne nadnice i place moraju
pratiti i dobri meduljudski odnosi, te i pomo¢ pri definiranju ciljeva kojima se tezi na radnom
mjestu. Organizacija mora voditi brigu o potrebama zaposlenika kako bi od njih mogla
o¢ekivati najbolji moguci rezultat. ,,Tajna idealnog pristupa motiviranju zaposlenika je
situacijski pristup, odnosno prilagodavanje motiviranja i nagradivanja zaposlenika pojedinoj
situaciji tj. osobi. Zavrs$ni rad istrazuje koji su razlozi pada motivacije i produktivnosti kod
zaposlenika. Cilj rada je uz pomo¢ anketiranih osoba do¢i do rjeSenja i nacina kako zadrzati
motivaciju i povecati produktivnost zaposlenika. Bitno je do¢i do glavnih faktora koji utjecu na
zaposlenike 1 pad njihove motivacije §to dovodi do pada produktivnosti te smanjenja kvalitete
obavljenih radnih zadataka. Rad je podijeljen u dva dijela. Prvi dio je teorijski dio koji se sastoji
od pet cjelina u kojima se definira pojam motivacije, radi se podjela izmedu materijalne i ne
materijalne kompenzacije, te se opisuju i karakteriziraju osobine zaposlenika. U prvi dio rada
spada cjelina mjerenja nagradivanja zaposlenika u kojoj se odreduje kako i na koji nacin ¢e se
nagradivati zaposlenici te sve $to je povezano sa samim planom nagradivanja zaposlenika.
Druga cjelina obuhvaca firmu koja sluzi kao primjer kako se nagraduju zaposlenici koje firma
cijeni 1 poStuje. U ovom dijelu rada obraduje se 1 anketni upitnik kojemu je cilj do¢i do pravih
vrijednosti koje zaposlenici cijene 1 koje pomaZzu pri podizanju motivacije 1 produktivnosti.
Anketni upitnik sastoji se od 19 pitanja, a rijesilo ga je 50 ispitanika sa podrucja Bjelovarsko-
bilogorske 1 Koprivni¢ko- krizevacke zupanije. Dobiveni rezultati su se analizirali te se doSlo

do cilja ovog anketnog upitnika.



2. MOTIVACIJA

Motivacija uz pojam definiranje cilja najvazniji je u kontekstu nagradivanja zaposlenika.
Nagradivanje zaposlenika jedan je od alata za motiviranje zaposlenika na bolji 1 efektivniji rad.
Postojne brojne definicije za pojam motivaciju. Neke od njih su ,,Motivacija je zbirni pojam za
sve ¢imbenike koji izazivaju, pojaCavaju, organiziraju i usmjeravaju ljudsko ponasanje, tj.
djelovanje odredenog intenziteta trajanja, a motivacijski sustav je sustav €initelja koji utjecu na
ponasanje ljudi u poduzecu i izvan njega.” (Lujo, 2019) te ,,Motivacija je odgovor na pitanje
zaSto Covjek stupa u akciju.” U kontekstu motivacije takoder je vazno spomenuti i Maslowljevu
hijerarhiju potreba to jest motiva koja je podijeljena na pet razina te usko povezana sa
motivacijom. Temelj Maslowljeve teorije je ¢injenica da ljudi prvo podmire osnovne potrebe
te osoba nadalje ne osjeca potrebu za ispunjavanjem drugih razina motiva to jest potreba dok

ne ispuni trenutne. (Katavi¢ & Salopek, 2019)

Slika 1. Maslowljeva hijerarhija

~
MOTIVISAMODOKAZIVANJA
(samoispunjenje)

OSOBNIMOTIVI

(status, postovanje, prestiz)
J/

DRUSTVENI MOTIVI
(prijateljstvo, pripadnost, ljubav)
J

MOTIVISIGURNOSTI
(financijska sigurnost)

FIZIOLOSKIMOTIVI
(hrana, voda, kisik)

Izvor:
https://www.google.com/search?q=+Maslowljeve+hijerarhije&tbm=isch&ved=2ahUKEwjg8oieq573AhUUOuw
KHYp_AoAQ2-
cCegQIABAA&o0q=+Maslowljeve+hijerarhije&gs_lcp=CgNpbWcQA1CJALjWB2CzCmgAcAB4AIAB6WKIA
e4DkgEHMC4xLjAuMZgBAKABAaoBC2d3cyl3aXotaWlnwAEB&sclient=img&ei=z7pdYDPJJT0sAeK 4
MACA&Dbih=760&biw=1536&r1z=1C1GCEA_enHR933HR933#imgrc=Tff_jixVfLQzmM



Kad se u obzir uzme da su osobni motivi i motivi samodokazivanja na vrhu piramide dolazimo
do zakljucka da je u interesu poduzeca omoguciti zaposlenicima potporu kod ispunjavanja
najvaznijih zadataka to jest funkcija menadZera u funkciji upravljanja sa ljudskim
potencijalima. Nagradivanje jedan je od instrumenta menadZzmenta u odjelu ljudskih resursa da
dodu do svog cilja motiviranja zaposlenika i da u njima probude zelju za konstantnim
napredovanjem. (Sandrk Nuki¢, 2017)

Osnovni motivi isti su kod svih ljudi. Ono gdje dolazi do razlike i potrebe za fokusom na
pojedinca je kod visih razina potreba. Neki motivi koji su nekim ljudima prioriteti drugima

mogu biti u potpunosti nevazni. (Suveljak, 2021)

Faktori koji utjeCu na motivaciju dijele se na tri kljucna, a to su individualne karakteristike,
karakteristike posla te organizacijske karakteristike. Individualne karakteristike su one koje
,obuhvacaju stavove, vrijednosti, vjerovanja, misljenja, potrebe i interese te se razlikuju od
osobe do osobe. Stoga za motiviranje razlicitih zaposlenika menadzment mora biti svjestan svih
tih razlika, kako bi poticao one koji pridonose ostvarenju ciljeva poduzeca na pravi nacin.*
(Kutija, 2019) , karakteristike posla su one koje ,,podrazumijevaju kompleksnost, zahtjevnost,
autonomnost 1 ostale atribute posla.” (Kutija, 2019) te su organizacijske karakteristike one koje

definiraju pravila i procedure te politiku organizacije te praksu i oblik menadzmenta. (Kutija,
2019)

3. MATERIJALNA KOMPENZACIJA

,,Od djetinjstva, pa sve do odrasle dobi, svaka osoba voli biti nagradena.” (Belé, 2021) Samim
time dat ¢emo 1 sve od sebe kako bi dosli do odredene nagrade. Posebno u situaciji gdje sa
pravilno definiranim ciljem postoji i inicijalna motivacija zbog zelje za dolaskom do cilja zbog
samodokazivanja. Posebno motivirani postajemo kad znamo da na nas nakon cilja ¢eka
zasluzena kompenzacija za nas naporan rad. Bila to nov€ana, ulaznica za neki koncert ili event,
vecera ili putovanje u obliku team-buildinga. Vazno je da zaposlenici znaju da se njihov trud
cijeni i daizvrsni rezultati ne prolaze bez nagrade. (Belé, 2021) Oblik materijalne kompenzacije
za trud uvijek ovisi o politici 1 praksi organizacije a uz dobro vodstvo u podrucju ljudskih

resursa i ako je moguce o preferenciji zaposlenika, ali najées¢e su u obliku novca. Naknade



vezane uz rezultat rada prvobitno se vezu uz rad pojedinca, zatim uz njegove radne grupe i

konac¢no uz rad poduzeca kao cjeline.

Kad se u obzir uzme stupanj izravnosti materijalnih nagrada postoje dvije vrste financijskih

kompenzacija:
e lzravni materijalni dobitci - dobitci koje pojedinac od organizacije dobiva u novcu

¢ Neizravni materijalni dobitci - doprinose podizanju materijalnog standarda zaposlenika

koje ne dobivaju u placi ili u obliku novca (Katavi¢ & Salopek, 2019)

4. NEMATERIJALNA KOMPENZACIJA

,»Nagrade nematerijalnog karaktera koje poslodavac moZze pruziti svojim zaposlenicima vrlo su
kompleksne jer ih se moze primijeniti na neograniceno mnogo nacina te ih je stoga izuzetno
teSko klasificirati. Zapravo svaka aktivnost koja u pozitivhom smislu ima utjecaja na
intelektualno, emocionalno 1 fizicko stanje pojedinog zaposlenika, a ne ulazi u kategoriju
materijalnih nagrada, ¢ini dio nematerijalnog nagradivanja.* (Sandrk Nukié¢, 2017) U posljednje
vrijeme vaznost 1 utjecaj nematerijalne kompenzacije kao oblik nagradivanja raste. UnatoC
¢injenici da je monetarna kompenzacija zaposleniku nuzna za ispunjavanje osnovnih potreba
to ipak vise nije dovoljno kao jedini faktor motivacije. U danaSnje vrijeme sve vise i viSe u
fokus dolazi biti zadovoljan sa svojim poslom koji obavlja§ te stalna teznja za
samodokazivanjem. Zbog rasta zaposlenika sa Zeljom 1 voljom za samodokazivanje sa
pozitivnom radnom okolinom 1 menadzmentom koji na adekvatan 1 individualan nacin potice
zaposlenike ve¢ se moze doci do situacije u kojoj se osobe viSe trude te su motiviraniji i
zadovoljniji. Takoder se osobu moze nagraditi na nacin da joj se poveca radno mjesto ili
posebno danas u digitalno vrijeme nadogradi oprema kako bi lakSe dosla do zajedno definiranih
ciljeva. ,,Nematerijalan na¢in motiviranja radnika dijelimo na oblikovanje posla, obogacivanje
posla, participaciju zaposlenika, fleksibilne 1 druge oblike radnoga vremena.” (Katavi¢ &
Salopek, 2019) MenadZzment takoder pozitivan utjecaj moze imati i na svakodnevnoj bazi sa
zaposlenicima. Topla rije¢ ili rije¢ pohvala pomazu kod podizanja samopouzdanja zaposlenika
te rijeCi pohvale pred kolegama moze rezultirati u ve¢im samopouzdanjem u svoj rad od strane
zaposlenika. Jo§ jedan nacin na koji se menadzment moze pobrinuti za poboljSavanje radne

atmosfere je povremeno prihvacéanje tudih ideja. lako je poslodavac onaj koji odreduje i dijeli

4



zadatke te definira ciljeve u obzir uzeti viSe perspektiva moze voditi do poboljSanja odnosa sa

zaposlenicima te boljoj pristupacnosti poslodavca. (Bel¢, 2021)

5. KARAKTERISTIKE ZAPOSLENIKA

Zaposlenici u organizacija razlikuju se u mnogocemu jedni od drugih. Osim klasi¢ne podjele
po spolu, zivotnoj dobi, stru¢noj spremi, poziciji koju obavljaju te stazu, zaposlenike mozemo
svrstati u pripadnike odredenih generacija. (Ugarkov¢é, 2019) vaka generacija donosi
jedinstvene perspektive, vrijednosti i radne navike koje mogu znacajno utjecati na dinamiku
tima i organizacijski uspjeh. Na primjer, Baby Boomeri, Generacija X, Millennials i Generacija
Z imaju razli€ite pristupe radu, komunikaciji i tehnologiji, sto moze utjecati na njihove potrebe
za motivacijom 1 nagradivanjem. Razumijevanje ovih generacijskih razlika pomaze
menadzerima da prilagode strategije upravljanja, razviju personalizirane pristupe motivaciji i

stvore inkluzivno radno okruzenje koje maksimizira potencijal svih zaposlenika.

5.1. Karakteristike zaposlenika prema spolu

Pretpostavka je da su muskarci u poslovnom svijetu dominantni, orijentirani na uspjeh, zaradu
1 postizanje rezultata, a Zene osjetljive 1 dramati¢ne, orijentirane na meduljudske odnose.
(Ugarkovi¢, 2019) Ovi stereotipi mogu ograniiti razumijevanje stvarnih sposobnosti i
potencijala zaposlenika na temelju njihovog spola, umjesto da se fokusiraju na individualne
vjestine 1 kompetencije. U modernim organizacijama, vazno je prevladati ovakve predrasude i
stvoriti radno okruZenje koje cijeni raznolikost perspektiva i pristupa. Time se omogucuje svim
zaposlenicima, bez obzira na spol, da doprinesu na svoj jedinstven nacin i doprinesu ukupnom
uspjehu organizacije. Promicanje ravnoteze i jednakih prilika, kao i priznavanje raznolikih

stilova vodenja 1 rada, moZe znacajno poboljSati timsku dinamiku i performanse organizacije.

5.2. Karakteristike zaposlenika prema Zivotnoj dobi

Mladim zaposlenicima primarni motivi bili bi usavrSavanje i stjecanje novih znanja, buduci da
se nalaze tek na pocetku svoj karijere. Zaposlenicima srednje dobi najvazniji su motivi izravne
1 neizravne novéane kompenzacije, a onima starije zivotne dobi sigurnost i stabilnost
zaposlenja. (Ugarkovi¢, 2019) Mladi zaposlenici, koji su ¢esto u fazi razvoja svojih karijera,

prioritetno traze prilike za usavrSavanje i stjecanje novih znanja. Oni su motivirani zeljom za



ucenjem i profesionalnim rastom, §to im omogucuje da se pripreme za buduce izazove i prilike.
S druge strane, zaposlenici srednje dobi obicno daju veéi znacaj izravnim 1 neizravnim
novCanim kompenzacijama. U ovoj fazi karijere, gdje su mozda ve¢ postigli odredeni
profesionalni status, financijska sigurnost i nagrade za njihov trud postaju klju¢ni motivatori.
Za zaposlenike starije zivotne dobi, sigurnost i stabilnost zaposlenja postaju prioritetni. Nakon
godina iskustva, oni teze oCuvanju stabilnog radnog okruzenja koje im pruza osjecaj sigurnosti
I povjerenja u buduénost. Razumijevanje ovih razli¢itih motivacijskih potreba omogucéava
poslodavcima da prilagode svoje strategije upravljanja i nagradivanja kako bi bolje zadovoljili
razli¢ite segmente svog radnog tima, S§to moze rezultirati ve¢im zadovoljstvom 1

produktivnosc¢u zaposlenika.

5.3. Karakteristike zaposlenika prema stazu

Zaposlenike s duzim radnim stazom motivira zelja za napredovanjem te razvojem karijere, a
one s kra¢im radnim stazom motiviraju financijska primanja. Odanost organizaciji drukcije je
dozivljena jer rezultati pokazuju da je odanost organizaciji slabija kod novijih generacija, a
tomu svjedoci 1 sve veca sklonost napustanju organizacija. stariji zaposlenici imaju kontrolu
nad svojim poslom §to takoder povecava odanost organizaciji. Mladi takoder Zele 1 fleksibilan
posao, a jedan od razloga moze biti taj §to su u mladoj Zivotnoj dobi u kojoj poCinju stvarati

obitelji pa im je fleksibilnost i samostalno organiziranje posla jako vazno. (Ugarkovi¢, 2019)

6. MJERENJE I NAGRADIVANJE ZAPOSLENIKA

U okviru poslovanja organizacije ljudski potencijali predstavljaju klju¢nu ulogu od procesa
planiranja, nagradivanja, odrzavanja te unapredenja sustava. Kvalitetu radne organizacije ¢ine
pouzdani zaposleni koji su zadovoljni svojim poslom te su spremni napredovati uz uvjet da se
prepoznaje 1 mjeri njihova ucinkovitost ili utvrdi prihvatljiv sustav materijalnog i
nematerijalnog nagradivanja. (Skoda, 2016). Nagrade su materijalne i nematerijalne naknade
za obavljeni posao. Te naknade mogu imati velik utjecaj na kvalitetu, obujam i duljinu rada.
Izrazene su u novcu, robi i raznim oblicima materijalne 1 nematerijalne naravi. Neke su vezane
uz rezultate rada, a neke uz pripadnost poduzecu. Osoba koja je zadovoljna nagradama za
obavljeni posao ulozit ¢e vise napora, nego netko tko se osje¢a na neki nacin uskraéenim.

(Kutija, 2019).



Nagradivanje je bitan motivacijski faktor koji rezultira zadovoljstvom zaposlenika, a kako bi
oni pruzali kvalitetne poslovne rezultate, sustav nagradivanja bitno je formirati kroz nekoliko

koraka:

e Utvrditi na koga se sustav primjenjuje — kad se sustav nagradivanja razvija vazno je
prepoznati sve zaposlenike koji su potencijalni za doprinos boljem rezultatu. Poslodavac
osigurava jasno definiran i mjerljiv rad kako bi zaposlenik u pocetku znao koji mu je
radni zadatak i koji ucinak treba posti¢i da bi se ukljucio u sustav nagradivanja.

e Formirati budZet — da bi poslodavac osigurao vlastitu dobit mora utvrditi gornje granice
do kojih se formira budzet za place i budzet za nagrade, ali vode¢i brigu o odnosu
prihoda i troSkova u poslovnom procesu. S druge strane, zaposlenik se obazire na tu
gornju granicu kako ne bi preuzeo vece zadatke i poslovne odgovornosti iznad te
granice, a dobar budzet je onaj kojeg prihvate obje strane.

e Definirati faktore nagradivanja — faktori moraju biti mjerljivi i jasni, a zaposlenik mora
imati uvid u izraCun svoje nagrade. Kako bi lakSe definirali model nagradivanja
poslodavei mogu, a i ne moraju uzeti u obzir faktore poput u€inkovitosti, kvalitete,
prenosenja znanja i sli¢nih faktora.

e Utvrditi udio pojedinih faktora — udio pojedinih faktora u ukupnoj nagradi ovisi 0
vaznosti 1 broju odabranih faktora. NajceS¢e ¢e biti zastupljeni oni faktori koji se
definiraju kao primarni, a prema tome za neka radna mjesta i zaposlenike biti ¢e
odredena nagrada za premaseni u¢inak, dok ¢e ostali faktori koji su manjeg potencijala
biti rjede zastupljeni.

e Definirati nacin i rok isplate nagrada — pravovaljanim na¢inom i rokom isplate smatraju
se godiSnje nagrade koje se isplacuju po utvrdivanju godiSnjeg poslovnog rezultata te

mjesecni, kvartalni ili polugodisnji stimulativni dio place. (Moj posao, 2006)



/. PRIMJER NAGRADIVANJA ZAPOSLENIKA U
KOMPANIJI DM

Tvrtka DM — Drogerie Markt osnovana je 1973. godine u Njemackoj, a 1994. godine otvorena
je prva DM poslovnica u Hrvatskoj sa sjedistem u Zagrebu. Po cijeloj Hrvatskoj DM je

zastupljen sa 164 filijale u kojima je zaposleno 1677 zaposlenika.

Kako bi postigla odgovarajuci uspjeh organizacija DM-a stavlja ¢ovjeka u srediSte te se vodi
nekim nacelima: DM nacela kupaca — kako bi se okrenuo potrosac¢ima i pridobio stalne kupce
DM se koristi svim instrumentima marketinga, poti¢e kupovinu te opskrbljuje vlastitim
proizvodima i uslugama. DM nacela djelatnika — zaposlenicima je omoguceno da prepoznaju
opseg 1 strukturu DM organizacije te se na objektivan nacin ocjenjuju njihovi obavljeni zadaci.
Djelatnicima je omoguceno da medusobno uce jedni od drugih, da se medusobno ponasaju kao
covjek prema Covjeku te da prihvaéaju individualnost svakog pojedinca. Time se stvaraju
preduvjeti za vlastito upoznavanje, daljnji razvoj vlastite osobnosti i obavljanja postavljenih
radnih zadataka. DM nacela partnera — sa partnerima se nastoji odrzati dugoro¢na i pouzdana
suradnja kako bi se 0 DM-u stvorila slika poStenog partnera uz moguénost ostvarenja dobrih

odnosa 1 krajnjih ciljeva. Dm potice svoje zaposlenike i drugim kompenzacijama:

e Najznacajnije materijalne kompenzacije u toj organizaciji su: poklon bon u vrijednosti
730 kuna za svu djecu zaposlenika do 15 godina starosti, poklon bon u iznosu 3000 kuna
za svako novorodeno ili posvojeno dijete djelatnika, jubilarne nagrade, posebne isplate,
dodatne nov¢ane stimulacije dva puta godiSnje u visini bruto place zaposlenika, dodatak
na placu za radni staz u DM poslovnici, DM paketi za djelatnike i njihove obitelji, do
cetirt puta godiSnje, subvencioniranje prijevoza i dnevne prehrane djelatnika, nov¢ana
pomo¢ u slucaju smrti iz obitelji zaposlenika.

e Nematerijalni oblici motiviranja koji se isticu u DM organizaciji su: mogucnost
fleksibilnog radnog vremena, mogucénost napredovanja i Skolovanja, poticanje
usavrSavanja i obrazovanja, treninzi, seminari i unutarnja edukacija, osobne Cestitke za
rodendan 1 blagdane, mogucnost odlaska na sistematske preglede, tecajevi stranih

jezika, (Skoda, 2016).



8. ISTRAZIVANJE- STO MOTIVIRA ZAPOSLENIKE I
POTICE PRODUKTIVNOSTI?

Istrazivanje je provedeno na podruéju Bjelovarsko-bilogorske i Koprivnicko-krizevacke
zupanije. Anketni upitnik ispunilo je 50 ispitanika. U pocetnom dijelu ankete ispitanicima je
definiran cilj ankete, razlog provedbe te potpuna anonimnost prilikom ispunjavanja iste.
Anketiranje je zapocelo 3.rujna 2024. Na drustvenoj mrezi Facebook podijelila sam link ankete
te zamolila sve zaposlene osobe sa podruéja BBZ i KKZ za ispunjavanje anketnog upitnika. U
samoj objavi sam navela sve potrebne informacije koje ukljucuju razlog provedbe ankete, cilj
ankete, uvijete koje osoba mora ispuniti kako bi mogla pristupiti anketi te sam se zahvalila svim
potencijalnim ispitanicima. Anketni upitnik bio je otvoren do 9.rujna 2024. U tom periodu
anketu je ispunilo 50 osoba koje su dale potpune odgovore na sva postavljena pitanja. Rad se
temelji na istrazivatkom pitanju ,,Sto motivira zaposlenike i poti¢e produktivnosti?*, te na
istrazivackom pitanju ,,Da li motivacija i produktivnost proizlaze samo iz financijskog
aspekta?*. Osim tih pitanja, u anketom upitniku ispitanici su mogli dati svoje misljenje u vezi
odnosa s radnom okolinom, nadredenima, ali i kako do¢i do povecanja motivacije ne samo
novcem. Predmet istrazivanja ankete je prepoznavanje i shvacanje koji je razlog pada
motivacije i produktivnosti zaposlenika, na koji nacin povecati i motivaciju i produktivnost te
Sto je ono Sto zaposlenici doista zele kako bi se njihova motivacija i produktivnost povecale.
Prilikom izrade istrazivanja cilj je bio potvrditi primarnu hipotezu te podipoteze. Primarna
hipoteza kaze da financijski poticaji uvijek utje¢u na motiviranost zaposlenika, bez obzira na
fazu karijere, osobne preferencije ili druge motivacijske ¢imbenike. Podhipeteze navode
sljedece; povecanje place ili dodjela bonusa uvijek rezultira povecanjem motivacije
zaposlenika, neovisno o njihovoj fazi karijere ili trenutnim profesionalnim ciljevima,
financijske kompenzacije, kao §to su novcane nagrade ili bonusi, imaju univerzalni utjecaj na
motivaciju zaposlenika, bez obzira na njihov osobni stil rada ili preferencije, zaposlenici svih
dobnih skupina i1 profesionalnih razina uvijek odgovaraju pozitivno na poboljSanja u
financijskim uvjetima, $to se odrazava u povecanoj produktivnosti i angazmanu. Provedenim

istrazivanjem potvrdena je primarna hipoteza te podhipoteze



8.1. Istrazivanje

Grafikon 1. Spol ispitanika

Spol

50 odgovora

Zensko 39 (78 %)

Musko 11(22 %)

Izvor: istrazivanje autora

Anketni upitnik ispunilo je 50 osoba, od kojih je 39 osoba zenskog roda (78%) i 11 osoba
muskog roda (22%)

U kategoriji dobna skupina najvise ispitanika pripada u dobnu skupino 26-35 godina, odnosno
njih 20 (40%), u kategoriji 18-25 godina nalazi se 12 ispitanika (24%), odmah nakon slijedi 10
ispitanika koji spadaju u kategoriju 26-45 godina (20%) te najmanji broj ispitanika pripada
dobnoj kategoriji 46 1 viSe godina, odnosno njih 8 (16%).

Grafikon 2. Dobna skupina ispitanika

Dobna skupina
50 odgovora

18-25 12 (24 %)
26-35 20 (40 %)
26-45 10 (20 %)

46 i vise 8 (16 %)

0 5 10 15 20

Izvor: istrazivanje autora
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Kada se radi o stupnju obrazovanja 34 osobe (68%) zavr$ile su srednju Skolu. 9 osoba (18%)
pripada kategoriji visoke strucne spreme, 7 osoba (14%) pripada kategoriji vise strune spreme,
jedna osoba (2%) izjasnila se kao magistar/doktor znanosti te su dvije osobe (4%) navele kako

su zavrsile samo osnovnu $kolu.
Grafikon 3. Stupanj obrazovanja

Stupanj obrazovanja

50 odgovora

Oshovna $kola

Srednja 8kola 34 (68 %)
Vi§a stru€na sprema T (14 %)
Visoka struéna sprema 9 (18 %)
Magistar ili doktor znanosti
0 10 20 30 40

Izvor: istrazivanje autora

Na pitanje o godinama radnog iskustva ispitanici su odgovorili sljedece; 15 osoba (30%) imaju
manje od 5 godina radnog iskustva, 13 osoba (26%) ima 5-10 godina radnog iskustva, 12 osoba
(24%) ima 20 i viSe godina radnog iskustva, 6 osoba (12%) ima 10-15 godina radnog iskustva

te 4 osobe (8%) imaju 15-20 godina radnog iskustva.
Grafikon 4. Godine radnog iskustva

Koliko imate godina radnog iskustva?

50 odgovora

Manje od 5 15 (30 %)

5-10 godina 13 (26 %)

10-15 godina
15-20 godina

20 i vise godina 12 (24 %)

Izvor: istrazivanje autora
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Kada se radi o obliku vlasniStva firme u kojoj su ispitanici zaposleni 35 osoba (70%) zaposleno
je u poduzecu koje je u privatnom vlasnistvu, 13 osoba (26%) zaposleno je u poduzecu koje je
u drzavnom vlasnistvu, jedna osoba (2%) zaposlena je u sektoru koji je u opéinskom vlasnistvu

te se jedna osoba (2%) izjasnila kao vlasnik dd-a.
Grafikon 5. Oblik vlasnistva firme u kojoj su ispitanici zaposleni

Firma u kojoj radite u kakvom je vlasnistvu?
50 odgovora

@ Privatno vlasnistvo

@ Drzavno vlasnistvo
Opcinsko

® Dd

Izvor: istrazivanje autora

Prilikom ocjenjivanja trenutnog zadovoljstva placom, bonusima i naknadama brojevima, od 1
do 5 od kojih 1 predstavlja potpuno nezadovoljstvo, a 5 potpuno zadovoljstvo, ispitanici su se
izrazili vrlo razli¢ito. 19 ispitanika (38%) odabralo je ocjenu 3, 14 ispitanika (28%) ocjenu 4,
10 ispitanika (20%) izjasnilo je svoje potpuno zadovoljstvo ocjenom 5, 6 ispitanika (12%)
zadovoljstvo je ocijenilo ocjenom 2, dok su dva ispitanika (4%) u potpunosti ne zadovoljni

svojom placom i ostalim aspektima ove kategorije i ocijenili su svoje zadovoljstvo ocjenom 1.

Grafikon 6. Ocjenjivanje zadovoljstva financijskom kategorijom

0d 1 do 5 kako biste ocijenili svoje zadovoljstvo na trenutnom radnom mijestu u kategoriji primanja

(placa, dodatci, naknade, bonusi)?
50 odgovora

1- u potpunosti sam
nezadovoljan/nezadovoljna

6 (12 %)
19 (38 %)

14 (28 %)

5- u potpunosti sam zadovoljan/

10 (20 %
zadovoljna (20 %)

Izvor: istrazivanje autora
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Kada se radi o meduljudskim odnosima u poduzecu te trenutnim stanjem istih, 17 ispitanika
(34%) skoro je u potpunosti zadovoljno te su dali ocjenu 4, 15 (30%) ispitanika u potpunosti je
zadovoljno meduljudskim odnosima u okolini te su dali ocjenu 5, 11 ispitanika (22%) odlucilo

se za ocjenu 2, dok njih 7 (14%) smatra da su meduljudski odnosi naruseni te daje ocjenu 2.

Grafikon 7. Ocjenjivanje zadovoljstva kategorijom meduljudskih odnosa

0d 1 do 5 kako biste ocijenili svoje zadovoljstvo na trenutnom radnom mjestu u kategoriji

meduljudski odnosi?
50 odgovora

1- u potpunosti sam
nezadovoljan/ nezadovoljna

11 (22 %)

17 (34 %)

5- u potpunosti sam zadovoljan/

0,
zadovoljna 15 (30 %)

Izvor: istrazivanje autora

Kada se radi o odnosu s nadredenima 19 ispitanika (38%) u potpunosti je zadovoljno odnosom
te su odabrali najviSu ocjenu, 13 ispitanika (26%) odabralo je ocjenu 4, te je isti broj ispitanika
odabrao ocjenu 3. 4 ispitanika (8%) nije zadovoljno odnosom s nadredenim te se odlucuju za

ocjenu 2, jedan ispitanik (2%) nikako nije zadovoljan odnosom s nadredenim i daje ocjenu 1.

Grafikon 8. Ocjenjivanje kategorije odnosa s nadredenim

0Od 1 do 5 kako biste ocijenili svoje zadovoljstvo na trenutnom radnom mjestu u kategoriji odnosi

s nadredenima?
50 odgovora

13 (26 %)
13 (26 %)

19 (38 %)

0 5 10 15 20

Izvor: istrazivanje autora
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S obzirom na radno vrijeme te radne smjene ispitanika, 19 ispitanika (38%) u potpunosti je
zadovoljno radnim vremenom, 17 ispitanika (34%) ocijenilo je ovu kategoriju cetvorkom, 8
ispitanika (16%) trojkom, 4 ispitanika (8%) nisu bas zadovoljna sa radnim vremenom te su dali
ocjenu 2. Samo 2 ispitanika (4%) u potpunosti su nezadovoljna radnim vremenom na trenutnom

radnom mjestu.
Grafikon 9. Ocjenjivanje kategorije radno vrijeme
0d 1 do 5 kako biste ocijenili svoje zadovoljstvo na trenutnom radnom mjestu u kategoriji radno

vrijeme?
50 odgovora

17 (34 %)

19 (38 %)

Izvor: istrazivanje autora

Prilikom rangiranja stavki u sustavu nagradivanja i motiviranja, najvise su pozicionirane stavke
povezane uz financijski oblik nagradivanja, dok s druge strane ispitanici se odluc¢uju kako im
obrazovanje, napredovanje i fleksibilno radno vrijeme ne predstavlja bitnost prilikom podizanja

motivacije.

Grafikon 10. Rangiranje stavki u sustavu nagradivanja i motiviranja

Brojevima od 1 do 5 rangirajte ono $to Vam je najbitnije u sustavu nagradivanja i motiviranja (5) i ono $to Vam je najmanje bitno (7).
I 1 (nije mi vazno uopée) M 2 (nevazno) 3 (neutralno) M 4 (vazno mije) M 5 (jzko mi je vaZno)

Jlwadda

Placa Financijski dodatci i Obrazovanje i edukacija Napredovanje Pohvala Nagrada u obliku platenog Fleksibilno radno vrijeme
nagrade slobodnog dana

Izvor: istrazivanje autora
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Prilikom gubitka interesa i motivacije, na povecanje istih, ispitanicima bi pomoglo povecanje
place (74%), razgovor s nadredenima (10%), slobodan dan (6%), jednokratna stimulacija u
obliku financijskog bonusa (2%), seminari i dodatno obrazovanje (2%), glazba (2%),

reorganizacija rada (2%) te odlazak na zanimljivu konferenciju (2%).

Grafikon 11. Sto pomaze u situaciji pada motivacije i produktivnosti

Prilikom gubitka motivacije i interesa, $to bi Vas potaknulo na povrat motivacije i interesa i

povecanje produktivnosti?
50 odgovora

@ Povecanje place

@ Jednokratna stimulacija u obliku
financijskog bonusa

@ Razgovor da nadredenim

@ Slobodan dan

@ Seminar i dodatno obrazovanje

@ Glazba

@ Reorganizacija rada i kombinacija gore
navedenog

@ odlazak na zanimljivu konferenciju, gd...

Izvor: istrazivanje autora

Od 50 ispitanika, 31 osoba (62%) smatra da u svakoj situaciji financijski aspekt moZe podici
motivaciju i produktivnost zaposlenika. Preostali ispitanici, njih 19 (38%) smatra kako

financijski aspekt ipak ne moze u svakoj situaciji podi¢i motivaciju i produktivnost.

Grafikon 12. Financijski aspekt prilikom podizanja motivacije i produktivnosti

Smatrate li da u svakoj situaciji financijski aspekt (podizanje place ili jednokratni bonusi) moze

podiéi motivaciju i produktivnost zaposlenika na dugi vremenski period?
50 odgovora

31 (62 %)

40

Izvor: istrazivanje autora
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Ispitanicima je dana sljedeca situacija:

,, Pretpostavimo da je Vasa situacija na radnom mjestu odlicna, imate odlicne odnose sa
nadredenima i sa kolegama, radno vrijeme Vas zadovoljava, radni zadatci su Vam zanimljivi

te se osjecate ugodno na samom radnom mjestu i zadovoljni ste sa placom.

Kada biste dobili ponudu drugog poslodavca koji Vam nudi ve¢a primanja (cca. 200 eura vise
od trenutne place), ali uvjeti rada su losiji od trenutnih ( odnosi izmedu zaposlenika i
nadredenih su poljuljani, medusobni ljudski odnosi nisu kao u Vasoj trenutnoj firmi te radno

¢

vrijeme nije fiksno i cesto se radi duze od 8h dnevno) da li biste prihvatili ponudu. *

Od 50 ispitanika, njih 45 (90%) ne bi prihvatilo ovu ponudu jer smatraju kako je iznos ipak
premali te viSe cijene sve pozitivne stavke navedene na trenutnom radnom mjestu u odnosu na
sve ono $to bi 1th ¢ekalo na novom radnom mjestu. Preostalih 5 ispitanika (10%) odlucili bi se
na promjenu radnog mjesta jer smatraju kako je 200 eura ipak dovoljan iznos za prihvaéanje
nove situacije kod drugog poslodavca te smatraju kako ¢e povecanje od 200 eura pomoc¢i u

financijskom budZetu obitelji.

Dodatno obrazovanje i seminare ispitanici ne smatraju velikim faktorom u podizanju
motivacije, te tako njih 25 (50%) smatra da ova kategorija nije neSto previse bitna te joj daju
ocjenu 3, 14 ispitanika (28%) daje ocjenu 4. Za 7 ispitanika (14%) seminari i dodatno
obrazovanje bitna su stavka prilikom podizanja motivacije te daju ocjenu 5. Ni malo
motiviraju¢a ova kategorija je za 5 ispitanika (10%) koji daju ocjenu 1, te 2 ispitanika (4%)

daju ocjenu 2.

Grafikon 13. Ocjenjivanje utjecaja seminara i dodatnog obrazovanja

Koliko Vas seminari i dodatno obrazovanje motiviraju?
50 odgovora

1 - ni malo me ne motiviraju

25 (50 %)

14 (28 %)

5- u potpunosti me motiviraju 7 (14 %)

0 5 10 15 20 25

Izvor: istrazivanje autora
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U radnoj okolini, 27 ispitanika (54%) navodi kako ih najviSe motiviraju radne kolege, 18
ispitanika (36%) motiviraju nadredeni, 5 ispitanika (10%) naveli su kako ih motiviraju kolege
i nadredeni, neka osobna motivacija, zanimljivi i izazovni radni zadatci te zadovoljstvo koje im

pruza pomaganje nekoj osobi.

Grafikon 14. Sto u radnoj okolini utjete na motiviranost ispitanika

U radnoj okolini, tko vise utjece na Vasu motiviranost?
50 odgovora

@ Radne kolege
@ Nadredeni
@ Oboje podjednako
/ @ Zajedno kolege i nadredeni
A @ Zadovoljstvo osobe kojoj pomazem
@ Kombinacija gore navedenog, plus
osobna motivacija, zanimljivi i izazovni

radni zadaci kojima se vidi smisao,
osjecaj da svojim radom pridonosim z...

@ tipovi zadataka za odraditi

Izvor: istrazivanje autora

Kada se radi o napredovanju te povecanju motiviranosti ukoliko postoji moguénost za
napredovanjem, 41 ispitanik (82%) izjasnio se kako potencijalno napredovanje utjeCe na
njegovu motiviranost, dok 9 ispitanika (18%) i prilikom moguénosti napredovanja ne pronalazi

potrebu za boljim radom i podizanjem motivacije.

Grafikon 15. Porast motivacije u slu¢aju napredovanja

Smatrate li da bi se Vasa produktivnost povecala ako biste dobili mogué¢nost napredovanja?
50 odgovora

Da 41 (82 %)

Ne

Izvor: istrazivanje autora
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S obzirom na radnu okolinu te napredovanje radnog kolege, 42 ispitanika (84%) navode kako
im napredovanje radnog kolege ne utjeCe na smanjenje motivacije, dok s druge strane 8
ispitanika (16%) ipak smatra kako ¢e im napredovanje ranog kolege smanjiti motivaciju za

radom.
Grafikon 16. Utjece li napredovanje radnog kolege na motivaciju

Smanjuje li Vasu motivaciju napredovanje Vaseg radnog kolege? U kategoriju ostalo kratko objasniti

svoj odgovor.
50 odgovora

Da 8 (16 %)

Ne 42 (84 %)

Izvor: istraZivanje autora

8.2. Odgovori na anketna pitanja br. 18 i1 19 u obliku tablica

Anketna pitanja 18 i 19 bila su otvorenog tipa te je bilo potrebno navesti odgovore. U tablici

br. 1 i 2 navedeni su odgovori ispitanika.

Na pitanje o misljenju ispitanika o razlozima pada motivacije kod zaposlenika, odgovori su bili
vrlo sliéni. Od 50 ispitanika, njih 37 (74%) navelo je malu pla¢u kao glavni razlog pada

motivacije kod zaposlenika. U nastavku u tablici br.1 nalaze se svi odgovori ispitanika. ,

Tablica 1. Odgovori ispitanika na pitanje Sto uzrokuje pad motivacije zaposlenika

Mala placa, velika ocekivanja drugih Neadekvatni uvjeti rada i male place
Placa Mala plac¢a
Ne primjecivanje truda zaposlenika, ne Nekolegijalnost, losi meduljudski odnosi, losa
nagradivanje truda komunikacija, diskriminacija, placa
Losa placa i lo§ odnos nadredenih prema Niska placa, stagnacija na radnom mjestu
zaposlenima.
Jedan male pla¢e. Drugi nadredeni misle da su Osobni dohodak
bogovi
Nepostovanje i omalovazavanje Losi meduljudski odnosi, stres, nerealna
ocekivanja
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Plac¢a i uvjeti rada

Niska placa, losi meduljudski odnosi

Pla¢a i uvjeti

Mala pla¢a, nema bonusa za bolje obavljen
posao, radni vikend

Mobing na poslu, problem u obitelji

Stres, radna okolina

Ako radnik nije cijenjen i ako ga se iskoristava.

Ljudi

Podcjenjivanje, nezahvalnost

Mala placa, lo§ odnos poslodavca prema radniku

Veliki obim posla, mala placa

Financije i previSe radnih zadataka koje treba
obaviti u $to kracem vremenskom roku.

Plac¢a, meduljudski odnosi

Neravnopravnost, lo§i meduljudski odnosi

Radnik se ne cijeni i iskoriStava

Nedovoljna plac¢a, loSa radna atmosfera

Placa
Meduljudski odnosi

Nedovoljna plaéa, losi meduljudski odnosi

Mala placa, negativno ozracje

Losi odnosi medu ljudima i mala placa.

Mala placa
Lose ponasanje direktora prema
radnicima

Mikromenadziranje nadredenog, losa
meduljudska komunikacija, niska placa,
nerealni zadaci i pritisci....

Slabo pla¢en posao, posao koji
djelatnik ne voli raditi, radno okruzenje

Ne empatic¢nost niti razumijevanje
Ne nagradivanost za trud

Lose radno okruzenje, potplac¢enost

Male place i prevelika ocekivanja od radnika

Premala placa, lo$i uvjeti

Losa placa i dugo radno vrijeme

Placa, radna okolina, lo§ poslodavac

Losa atmosfera na radnom mjestu, male place

PreviSe posla za 1 osobu i mala placa,
nepravda, novac

Losa stimulacija za rad, naruseni meduljudski
odnosi

Izvor: istrazivanje autora

Odgovori na pitanje o najboljem obliku motiviranja zaposlenika nalaze se u tablici 2 te je

najvedi broj ispitanika odgovorio kako je povecanje place najbolji oblik motiviranja.
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Tablica 2. Odgovori na pitanje o najboljem obliku motiviranja zaposlenika

Dobri meduljudski
odnosi, pohvala

Povecanje place,
Sloga medu

Dajte place vece

Bonus, place

zaposlenika i vise
slobodnih dana

Pohvala, Stimulacije zaposlenicima i Povisica
zaposlenog za trud .
' osobni dohodak
i rad
Slobodan dan, bonus | Dodatne edukacije, .
. P . . Bonusi
na placu veca primanja Placa
Vecini ljudi je to placa, ali
smatram da i meduljudski odnosi
Korektnost, na poslu, dodatne edukacije,
Pohvala, napredak, . ..
iskrenost, . nematerijalne nagrade (slobodan
bonus Placa N ,
ravnopravnost dan, teambuilding) i moguénost
napredovanja igraju vaznu ulogu
u motivaciji.
Uvazavanje Veca placa
misljenja

Pruziti mu Sansu da
uci Sto vise!

Razumijevanje

Financijski

Od strane nadredenog
komplimenti i podrSka, mozda i
neki dodatak na placu, ali vise ¢e

me motivirati razgovorom.

Mozda neke ¢ak male nagrade

raznih benefita

Stimulacije, Dobra radna .. o > T
. ] . kojima se vidi da nas se cijeni i
povecanje place, atmosfera, placa i o " e . e o
slobodni dani podrika Pozitivno ozracje po_stu]e._Vec tln_le_ 1mamo Vvise
oslodavca volje radit kad vidimo da nas se
P uvazava.
Bonusi, nagrade To je kod svakog ponaosob.
Ciienien rad od za poslovne Financije, fleksibilno radno
g tr31J1 . rjl adredenih Placa rezultate vrijeme, asistent, slobodno dani,
' placeni prekovremeni, nagrada
za trud. ..
Razgovor Ugodno ozracje na poslu s
Jasna komunikacija i Sklad, Dobri meduljudski & ) P
N . . - . ; minimalno stresa, adekvatna
uvazavanje radnika, razumijevanie, odnosi laca u skladu sa stupniem
a nakon toga bolji uvjeti rada i % brazovania. fiksno I;aélno
stimulacija u obliku veca placa iplaca 1a,

vrijeme

Vece place

Pla¢a i razgovor

Placa, godisnji
odmor

Bonus na placu, slobodan dan.

Izvor: istrazivanje autora
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8.3. Analiza istrazivanja

Nakon provedenog anketnog upitnika moguce je zakljuciti kako veliki broj ispitanih osoba
smatra da je financijski oblik nagradivanja najbitniji. Gotovo svi ispitanici izraZavaju
nezadovoljstvo s trenutnim visinama placa te smatraju da su bonusi i dodaci nedovoljni ili
nepravedno raspodijeljeni. Ovaj osje¢aj nezadovoljstva ofigledno proizlazi iz trenutne
ekonomske situacije, ukljucujuéi visoku inflaciju, koja dodatno naglasava vaznost financijske
kompenzacije kao primarnog motivacijskog faktora. Samu motivaciju osim u placi, ispitanici
pronalaze u svojim radnim kolegama, radnoj okolini, ali i razgovoru s nadredenima. Zaposlenici
su izrazili jasno stajaliSte da je financijski aspekt nagradivanja vazniji od drugih beneficija, kao
Sto su slobodni dani, dodatno obrazovanje ili seminari. Ovaj prioritet moZe se povezati s
rastu¢im troSkovima zivota 1 financijskim optereenjem s kojim se suocavaju mnogi
zaposlenici. Cini se da je povecéanje place ili unapredenje u financijskom smislu u veéini

slu¢ajeva kljucna stavka koja ith motivira i pomaZe u odrZzavanju njihove produktivnosti.

Prilikom pregleda rezultata ove ankete moZe se zakljuciti i kako dolazi do boljeg odnosa izmedu
nadredenih 1 podredenih. Ne mali broj ispitanika navelo je kako su vrlo zadovoljni odnosom
koji imaju sa svojim nadredenim te kako ih razgovor ili pohvala nadredenog motiviraju. U ovaj
odnos moze se ukljuditi i kategorija radnog vremena jer je iz ankete vidljivo kako je veéinski
dio ispitanika zadovoljno radnim vremenom na trenutnom radnom mjestu §to proizlazi iz
komunikacije sa nadredenima te stvaranja kompromisa kada se radi o radnom vremenu.
Kvalitetna radna okolina i1 podrska kolega mogu poboljsati radnu atmosferu i opée zadovoljstvo
zaposlenika, §to moze smanjiti stres 1 povecati produktivnost, iako nije direktno povezano s

financijskim poticajima.

Provedenim anketnim upitnikom potvrduje se primarna hipoteza i sve navedene podhipiteze te
se dolazi do zakljucka da je financijski aspekt ipak glavni pokreta¢ motivacije i podizanja

produktivnosti kod zaposlenika
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9. ZAKLJUCAK

Pojmovi motivacije i nagradivanja usko su povezani zbog psiholoskog uc¢inka na zaposlenika.
Produktivnost zaposlenika uvelike ovisi o0 motivaciji koju zaposlenik dobiva na radnom mjestu.
Vrlo Cesto motivacija potjeCe iz nagradivanja samog zaposlenika na materijalni ili ne
materijalni nac¢in. Motiviran zaposlenik za poduzeée znaci produktivan i efikasan zaposlenik.
Nagradivanje zaposlenika moze se podijeliti na dvije vrste, odnosno na materijalno i ne
materijalno nagradivanje. S obzirom na karakteristike samog zaposlenog, voditelj bira na¢in
nagradivanja. Ponekad ne materijalno nagradivanje zaposleniku pruza veéu motivaciju, no
praksa ukazuje na to da materijalno nagradivani zaposlenik ima vecu motivaciju i Zelju za
radom. Motivacija i nagradivanje zaposlenika su klju¢ni ¢imbenici koji zna¢ajno utjeCu na
produktivnost 1 ucinkovitost unutar organizacije. Ovi pojmovi su duboko povezani s
psiholoskim stanjem zaposlenika, jer motivacija izravno utjeCe na angazman i performanse
zaposlenika na radnom mjestu. Materijalno nagradivanje, koje ukljucuje povecanje place,
bonuse 1 dodatke, ¢esto se pokazuje kao snazan faktor motivacije. Rezultati istrazivanja jasno
pokazuju da veéina zaposlenika smatra financijsku kompenzaciju najvaznijom stavkom u
njihovom motivacijskom skupu. Visoka razina inflacije i ekonomska nesigurnost dodatno
naglaSavaju potrebu za financijskim poticajima, jer zaposlenici percipiraju vece place kao
klju¢ne za zadovoljstvo 1 produktivnost. lako nematerijalno nagradivanje, poput priznanja,
fleksibilnosti i moguénosti profesionalnog razvoja, moze pruziti dodatnu motivaciju, praksa
pokazuje da materijalne nagrade Cesto imaju direktniji i znacajniji utjecaj na zelju za radom i
angazman. Bitna stavka kod motivacije je radna okolina zaposlenika. Ne rijetko se dogada da
bez obzira na materijalno nagradivanje zaposlenik nije motiviran. Razlog toga je ne
motiviraju¢a radna okolina u kojoj pojedinac, zaposlenik nema potrebe ka napredovanju ili
ostvarivanju vece produktivnosti. Nagradivanje zaposlenika u radnoj okolini koja nije
motivirajuéa moze se provesti kroz aktivnosti kojima ¢e se zaposlenici zbliziti te u krajnosti
dovesti do produktivne i motivirajuée okoline. Ne motiviraju¢a radna okolina moze smanjiti
efekte materijalnih nagrada, jer zaposlenici mozda ne prepoznaju mogucénosti za napredovanje
ili ne osjecaju potrebu za postizanjem vece produktivnosti. Stoga je klju¢no stvoriti pozitivnu i
stimulativnu radnu atmosferu, koja ukljucuje kvalitetne odnose s kolegama i nadredenima, kao
i prilike za profesionalni razvoj. Takvo okruzenje moze unaprijediti efekte materijalnog
nagradivanja 1 dodatno motivirati zaposlenike. Na temelju provedene ankete moguce je
zakljuciti kako najvecu ulogu u podizanju motiviranosti i produktivnosti kod zaposlenika ima

financijska kategorija (povecanje place, dodatci i bonusi).
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Prilog br. 1: Anketni upitnik

Sto motivira zaposlenike i poti¢e produktivnost?

Postovani,

moje ime je Ivana Vrabac, studentica sam na SveuliliStu Sjever, smjer Poslovanje i
menadzment. Za potrebe zavr$nog rada provodim anketu o podizanju motivacije i
produktivnosti zaposlenika, oblicima nagradivanja zaposlenika te prepoznavanju i nagradivanju
visoko motiviranih zaposlenika. Anketa je u potpunosti anonimna, dobiveni rezultati koristit ¢e

se u svrhu izrade zavr$nog rada. Sva pitanja su obvezna za odgovoriti.
Hvala VVam na izdvojenom vremenu!

Lijepi pozdrav,

Ivana Vrabac, studentica studija Poslovanje i menadzment SveuciliSta sjever

1. Spol
e Zensko
e Musko

2. Dobna skupina

e 18-25
o 26-35
e 26-45
e 461vise

3. Stupanj obrazovanja
e Osnovna Skola
e Srednja skola
e Visa struna sprema
e Visoka stru¢na sprema
e Magistar ili doktor znanosti
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4. Koliko imate godina radnog iskustva?

Manje od 5 godina
5-10 godina

10-15 godina
15-20 godina

20 1 viSe godina

5. Firma u kojoj radite u kakvom je vlasnistvu?

6.

7.

8.

Privatno vlasnistvo
DrZavno vlasnistvo

Od 1 do 5 kako biste ocijenili svoje zadovoljstvo na trenutnom radnom mjestu u
kategoriji primanja (placa, dodatci, naknade, bonusi)?

1- u potpunosti sam nezadovoljan/nezadovoljna
2

3

4

5- u potpunosti sam zadovoljan/zadovoljna

Od 1 do 5 kako biste ocijenili svoje zadovoljstvo na trenuthom radnom mjestu u
kategoriji meduljudski odnosi?

1- u potpunosti sam nezadovoljan/nezadovoljna
2

3

4

5- u potpunosti sam zadovoljan/zadovoljna

Od 1 do 5 kako biste ocijenili svoje zadovoljstvo na trenutnom radnom mjestu u
kategoriji odnosi s nadredenima?

1- u potpunosti sam nezadovoljan/nezadovoljna
2

3

4

5- u potpunosti sam zadovoljan/zadovoljna
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9. 0Od 1 do 5 kako biste ocijenili svoje zadovoljstvo na trenuthom radnom mjestu u
kategoriji radno vrijeme?
1- u potpunosti sam nezadovoljan/nezadovoljna

2
3
4

5- u potpunosti sam zadovoljan/zadovoljna

10. Brojevima od 1 do 5 rangirajte ono §to Vam je najbitnije u sustavu nagradivanja i
motiviranja (5) i ono $to Vam je najmanje bitno (1).

1 (nije mi | 2 (nevazno)

uopce vazno)

3 (neutralno)

4 (vazno mi

je)

5 (jako mi je
vazno)

Placa

Financijski
dodatci [
nagrade

Obrazovanje i
edukacija

Napredovanje

Pohvala

Nagrada u
obliku
placenog
slobodnog
dana

Fleksibilno
radno vrijeme

11. Prilikom gubitka motivacije 1 interesa, §to bi Vas potaknulo na povrat motivacije 1

interesa i povecanje produktivnosti?

Povecanje place

Jednokratna stimulacija u obliku financijskog bonusa

Razgovor da nadredenim

Slobodan dan

Seminar i dodatno obrazovanje

Ostalo, navesti.
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12.

13.

14.

15.

16.

17.

Smatrate li da u svakoj situaciji financijski aspekt (podizanje place ili jednokratni
bonusi) moze podi¢i motivaciju i produktivnost zaposlenika na dugi vremenski period?
e Da
e Ne

Pretpostavimo da je Vasa situacija na radnom mjestu odli¢na, imate odli¢ne odnose sa
nadredenima i sa kolegama, radno vrijeme Vas zadovoljava, radni zadatci su Vam
zanimljivi te se osjecate ugodno na samom radnom mjestu i zadovoljni ste sa placom.
Kada biste dobili ponudu drugog poslodavca koji Vam nudi veca primanja (cca. 200
eura viSe od trenutne place), ali uvjeti rada su lo$iji od trenutnih ( odnosi izmedu
zaposlenika 1 nadredenih su poljuljani, medusobni ljudski odnosi nisu kao u Vasoj
trenutnoj firmi te radno vrijeme nije fiksno i ¢esto se radi duZe od 8h dnevno) da li biste
prihvatili ponudu.

Molim Vas kratko obrazloZenje Vaseg odgovora.

Koliko Vas seminari i dodatno obrazovanje motiviraju?
e 1 -ni malo me ne motiviraju
o 2
e 3
o 4

e 5-u potpunosti me motiviraju

U radnoj okolini, tko vise utje¢e na Vasu motiviranost!
e Radne kolege
e Nadredeni
e Ostalo, navesti.

Smatrate li da bi se VaSa produktivnost povecala ako biste dobili moguénost
napredovanja?

e Da

e Ne
Smanjuje li Vasu motivaciju napredovanje Vaseg radnog kolege?

e Da

e Ne
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18. Po Vasem misljenju, koji su razlozi za pad motivacije zaposlenika? Molim nabrojati
minimalno dva razloga.

19. Koji je po Vama najbolji oblik motiviranja zaposlenika? Molim navesti!

Hvala na suradnji!
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SIEVER

IZJAVA O AUTORSTVU

Zavrini/diplomski/specijalisticki rad iskljuéivo je autorsko djelo studenta koji je isti izradio
te student odgovara za istinitost, izvornost i ispravnost teksta rada. U radu se ne smiju
koristiti dijelovi tudih radova (knjiga, ¢lanaka, doktorskih disertacija, magistarskih radova,
izvora s interneta, i drugih izvora) bez navodenja izvora i autora navedenih radova. Svi
dijelovi tudih radova moraju biti pravilno navedeni i citirani. Dijelovi tudih radova koji nisu
pravilno citirani, smatraju se plagijatom, odnosno nezakonitim prisvajanjem tudeg
znanstvenog ili struénoga rada. Sukladno navedenom studenti su duzni potpisati izjavu o
autorstvu rada.

Ja, N&NA’ VRASﬂ Cf (ime i prezime) pod punom moralnom,

materijalnom i kaznenom odgovornoséu, izjavljujem da sam iskljuéivi autor/ica

zavrinog/diplomskog/specijalistickog (obrisati nepotrebno) rada pod naslovom
Motiviranje i nagradivanje zaposlenika u svrhu podizanja produktivnosti fupisati "asjav) te da u

navedenom radu nisu na nedozvoljeni naéin (bez pravilnog citiranja) koristeni
dijelovi tudih radova.

Student/ica:
(upisati ime i prezime)

\raboe

(vlastoruéni potpis)

Sukladno élanku 58., 59. i 61 Zakona o visokom obrazovanju i znanstvenoj djelatnosti
zavrine/diplomske/specijalisticke radove sveuéilista su duZna objaviti u roku od 30 dana od
dana obrane na nacionalnom repozitoriju odnosno repozitoriju visokog uéilista.

Sukladno ¢élanku 111. Zakona o autorskom pravu i srodnim pravima student se ne moZe
protiviti da se njegov zavrsni rad stvoren na bilo kojem studiju na visokom uéilistu uéini
dostupnim javnosti na odgovarajucoj javnoj mreznoj bazi sveuéiliSne knjiznice, knjiznice
sastavnice sveucilista, knjiznice veleuéilista ili visoke Skole i/ili na javnoj mreZnoj bazi
zavrinih radova Nacionalne i sveuéiliSne knjiZnice, sukladno zakonu kojim se ureduje
umjetnicka djelatnost i visoko obrazovanje.

MMI



